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 Setiap perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten dan 
berkualitas untuk mendukung produktivitas dan aktivitas supaya tujuan sebuah 
organisasi dapat tercapai dengan baik dan benar. Pentingnya peran SDM perlu disadari 
oleh semua tingkatan di perusahaan. Dalam sebuah organisasi, salah satu masalah 
yang kerap kali ditemukan adalah keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan. 
Faktor yang terkait dengan keinginan karyawan untuk berpindah kerja di sebuah 
perusahaan adalah kepuasan kerja dan stres kerja. Objek penelitian ini dilakukan di 
Matahari Department Store Supermal Karawaci. Matahari Department Store 
merupakan perusahaan ritel terkemuka di Indonesia yang menyediakan perlengkapan 
pakaian, aksesoris, produk-produk kecantikan dan rumah tangga. 
 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji sekaligus menganalisis 
pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention. Model pada 
penelitian ini diadaptasi dari penelitian yang dilakukan oleh Saba Iqbal, Sadia Ehsan, 
Muhammad Rizwan, & Mehwish Noreen (2014).  
 Penelitian ini dilakukan terhadap pramuniaga di Matahari Department Store 
Supermal Karawaci, Tangerang, Indonesia. Metode yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah metode sensus terhadap 106 pramuniaga di Matahari Department Store 
Supermal Karawaci yang diminta untuk mengisi kuesioner. Data penelitian ini diolah 
dengan metode regresi linier berganda dengan bantuan program statistik SPSS versi 
20. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel job satisfaction berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention. Dengan nilai Sig. sebesar 0.001 atau berada di 
bawah 0.05 yang berarti job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention. Sedangkan, variabel job stress tidak terbukti berpengaruh terhadap turnover 
intention karena nilai Sig. sebesar 0.166 atau berada di atas 0.05 yang berarti job stress 
ini tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
 
 





 Every company requires competent and qualified human resources to support 
company's productivities and activities so the purpose of an organization can be 
achieved. The importance of the role human resources needs to be realized by all 
levels in the company. In an organization, one of the problems often found is the 
desire of employees to change jobs. Factors affecting employees to leave organization 
are job satisfaction and job stress. Matahari Department Store is the leading retail 
company in Indonesia that provide equipment apparel, accessories, beauty products 
and home appliances. 
 The aim of this research is to examined and analyze the effect of job stress and 
job satisfaction to turnover intention. This research model was adapted from Saba 
Iqbal, Sadia Ehsan, Muhammad Rizwan, & Mehwish Noreen (2014) research.  
 This research was conducted on sales associate at Matahari Department Store 
Supermal Karawaci. The method used in this research is the census of 106 sales 
associate at Matahari Department Store Supermal Karawaci are asked to completed a 
questionnaire. The research data was processed by the method of multiple linear 
regression analysis with the statistical program SPSS version 20. 
 The results showed that the variables job satisfaction have significant effect on 
turnover intention with the value of Sig. is 0001 or below 0.05 which means that job 
satisfaction has significant effect on turnover intention. However, this research found 
no significant effect between job sress and turnover intention because the value of Sig. 
is 0.166 or above 0.05. 
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1.1 Latar Belakang 
 Populasi Indonesia menurut Central Intelligence Agency (CIA) mengalami 
peningkatan. Pada tahun 2014 sebesar 252.1 juta lebih kemudian meningkat di 
tahun 2015 hingga mencapai 255.9 juta lebih (The World Fact Book, 2015). 
Dengan semakin meningkatnya jumlah populasi, membuat bangsa Indonesia 
semakin meningkat dalam bidang ekonomi. Berdasarkan data yang didapat dari 
Badan Pusat Statistik pada tahun 2013 tumbuh sebesar 5.78% dibandingkan 
dengan tahun 2012 (GDP tahun 2013 tumbuh 5.78% YoY, 2014). Hal tersebut 
menunjukkan bahwa Indonesia sedang mengalami pertumbuhan dalam bidang 
ekonomi. 
Tabel 1.1 Tingkat Perekonomian dan Pendapatan Per Kapita di ASEAN 
(2010-2012) 
 
Sumber: (Prospek Perekonomian Indonesia Tahun 2013, 2013) 
 Bersumber pada Tabel 1.2 terlihat bahwa negara Indonesia berada pada 
urutan pertama di ASEAN yang mengalami pertumbuhan PDB maupun 
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Pendapatan Perkapita dari tahun 2010 sampai dengan 2012. Dari data tersebut 
dapat disimpulkan bahwa Negara Indonesia merupakan negara yang unggul dari 
segi pendapatan dibandingkan negara lainnya. 
 Serupa halnya dengan perkembangan industri ritel di Indonesia dalam 
beberapa tahun belakangan ini yang kian berkembang pesat. Pada era globalisasi 
seperti saat ini bisnis ritel tidak lagi dikelola secara tradisional, melainkan secara 
modern. Ritel-ritel modern telah muncul dan berkembang di Indonesia dalam 
beberapa tahun terakhir. Asosiasi Pengusaha Ritel Indonesia (Aprindo) 
memperkirakan pertumbuhan industri ritel tahun 2015 tumbuh 12% menjadi 
Rp188,16 triliun, dibanding realisasi tahun lalu yang sekitar Rp168 triliun. 
Pertumbuhan tersebut dipicu atas perkembangan ekonomi Indonesia yang cukup 
bagus (Aprindo Perkirakan Pertumbuhan Industri Retail 12%, 2015). 
 Seiring dengan pertumbuhan ekonomi, peningkatan pertumbuhan industri 
ritel di Indonesia saat ini semakin pesat. Hal tersebut menyebabkan adanya 
kompetisi antar perusahaan ritel untuk memberikan pelayanan yang terbaik. 
Beragam cara dilakukan untuk meningkatkan pelayanan seperti mengutamakan 
kualitas dan inovasi produk, memperindah tampilan store, dan juga meningkatkan 
kualitas sumber daya manusia. 
 Sumber daya manusia (SDM) merupakan aspek terpenting dalam sebuah 
organisasi. SDM yang kompeten dan berkualitas sangat dibutuhkan untuk 
mendukung produktivitas dan aktivitas supaya tujuan sebuah organisasi dapat 
tercapai dengan baik dan benar. Dalam suatu organisasi, sumber daya manusia 
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bukan hanya sebagai alat tetapi juga memiliki peranan penting bagi 
keberlangsungan sebuah organisasi. SDM memiliki andil besar dalam 
menentukan kemajuan sebuah organisasi. Tanpa adanya SDM, sumber daya yang 
lain tidak dapat dimanfaatkan sebagaimana mestinya. Pentingnya peran SDM 
perlu disadari oleh semua tingkatan di perusahaan. 
 PT Matahari Department Store, Tbk. merupakan perusahaan ritel 
terkemuka di Indonesia yang menyediakan perlengkapan pakaian, aksesoris, 
produk-produk kecantikan dan rumah tangga. Didukung oleh jaringan pemasok 
terpercaya di Indonesia dan luar negeri, gerai dengan visual menarik, berkualitas 
dan modern, memberikan pengalaman berbelanja yang dinamis dan 
menyenangkan, menjadikan Matahari sebagai department store pilihan utama bagi 
kelas menengah Indonesia yang tengah tumbuh pesat (Tentang Matahari, 2012). 
 Dalam sebuah organisasi, salah satu masalah yang kerap kali ditemukan 
adalah keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan. Foon, Chee-Leong, 
Osman (2010) menyatakan "In the era of globalization, turnover is a persistent 
problem in organizations and it is common in every type and size of organization 
and at every organizational level Staff turnover is a serious issue especially in the 
field of human resources management". Pada era globalisasi, turnover adalah 
sebuah masalah yang secara terus-menerus ada di dalam organisasi dan umum 
terjadi pada setiap jenis dan ukuran organisasi, serta pada setiap tingkat 
organisasi. Turnover menjadi masalah yang serius terutama pada bidang Sumber 
Daya Manusia (SDM).  
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 Menurut Iqbal, Ehsan, Rizwan, & Noreen (2014) terdapat biaya-biaya 
yang dikeluarkan karena adanya turnover, antara lain biaya untuk merekrut dan 
memilih staff baru ketika karyawan yang telah bekerja telah meninggalkan 
perusahaan.  
 Beberapa faktor yang terkait dengan keinginan karyawan untuk berpindah 
kerja di sebuah perusahaan adalah kepuasan kerja dan stres kerja. Menurut Foon, 
Chee-Leong, Osman (2010) dalam penelitiannya mengenai hubungan antara 
kepuasan kerja, stres kerja, dan intensi untuk berpindah dikatakan bahwa ketika 
seorang karyawan meninggalkan sebuah organisasi, maka tugas-tugas yang 
seharusnya dikerjakan oleh karyawan tersebut akan ditinggalkan dan hal tersebut 
akan berpengaruh terhadap organisasi yang ditinggalkannya. Kepuasan kerja 
ditemukan sebagai faktor penting dalam dunia kerja untuk semua kelompok kerja. 
Selain itu, stres kerja yang dialami karyawan juga merupakan salah satu faktor 
yang mempengaruhi bagaimana menjalankan pekerjaannya. Begitu juga menurut 
Sheraz, Wajid, Sajid, Qureshi, & Rizwan (2014) yang menemukan adanya 
pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja terhadap keinginan karyawan untuk 
berpindah pekerjaan. 
 Salah satu yang sering kali membuat karyawan ingin keluar dari 
perusahaan karena merasa tidak puas dengan pekerjaannya sekarang. 
Ketidakpuasan karyawan merupakan merupakan akibat dari tidak tercapainya 
keinginan dan kebutuhan saat karyawan melakukan pekerjaannya. Sheraz, et al. 
(2014) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai pemikiran dan perasaan individu 
tentang tempat kerja mereka dan berbagai aspek mengenai hal tersebut. Kepuasan 
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kerja adalah segala sesuatu tentang perilaku individu mengenai sejauh mana 
perasaan suka atau tidak suka individu di tempat kerja.  
 Dalam penelitian Calisir, Gumussoy, & Iskin (2011) mengenai pengaruh 
antara kepuasan kerja, stress kerja, dan intensi untuk berpindah, penelitian 
tersebut menunjukkan pengaruh negatif antara kepuasan kerja dan niat untuk 
berpindah pekerjaan. Hal tersebut berarti semakin rendah tingkat kepuasan 
karyawan maka semakin tinggi keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan. 
 Selain kepuasan kerja, terdapat faktor lain yang mempengaruhi karyawan 
untuk berpindah pekerjaan, yaitu stres kerja. Sheraz, et al. (2014) mengatakan 
bahwa stres terjadi ketika individu menyadari bahwa adanya tekanan atau 
persyaratan dari pekerjaan yang lebih besar dari kemampuan karyawan. Iqbal, et 
al. (2014) berpendapat bahwa stres kerja merupakan reaksi individu yang 
merugikan karena adanya tekanan berlebih atau perintah di tempat kerja. Selain 
itu Barsky et al. (2004) dalam Iqbal, et al. (2014) mengatakan bahwa ketika 
karyawan merasa stres terhadap pekerjaan mereka maka hal tersebut dapat 
meningkatkan ketidakpuasan kerja karyawan. 
 Terdapat dua dimensi utama stres kerja menurut Sheraz, et al. (2014), 
yaitu stres fisiologis dan stres psikologis. Stres fisiologis yang dimaksud adalah 
seperti migrain, sakit kepala, kelelahan, nyeri dada, dan sebagainya. Sedangkan, 
stres psikologis menunjukkan respon kecemasan, kemarahan, ketegangan, dan 
kegelisahan. Hal tersebut akan berdampak negatif bagi sikap dan perilaku 
karyawan, jika karyawan tidak dapat mengendalikannya. Dalam Sheraz, et al. 
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(2014), Kazmi, Amjad, & Khan (2008) mengatakan bahwa terdapat faktor-faktor 
yang menyebabkan stres, antara lain kurangnya sumber daya, kelebihan beban 
kerja, kurangnya harmonisasi dan kemudahan dengan atasan secara langsung dan 
rekan kerja. 
 Pada penelitian yang dilakukan oleh Sheraz, et al. (2014) mengatakan 
adanya dampak yang signifikan dan positif antara stres kerja dengan keinginan 
karyawan untuk berpindah. Artinya, semakin tinggi tingkat stres kerja yang 
dimiliki karyawan maka keinginan karyawan untuk berpindah juga tinggi. 
 Sejalan dengan hal-hal di atas, perkiraan turnover pada tahun 2014 di 
Indonesia mengalami peningkatan. Berdasarkan data yang didapat dari Hay Group 
yang bekerjasama dengan Centre for Economics and Business Research dalam 
TopCareer Magazine bahwa karyawan yang akan berhenti bisa mencapai 161,7 
juta atau meningkat 12,9 persen bila dibandingkan dengan tahun 2012 ('Ikat' 
Komitmen Karyawan, Atasi Turnover, 2013) 
 Matahari berubah nama menjadi PT Matahari Department Store, Tbk. 
sesudah menjadi entitas terpisah dari PT Matahari Putra Prima pada tahun 2009. 
Gerai pertama Matahari merupakan toko pakaian anak-anak yang dibuka di 
daerah Pasar Baru, Jakarta (Tentang Matahari, 2012). PT Matahari Department 
Store, Tbk. mempunyai visi menjadi peritel pilihan utama di Indonesia. Selain itu, 
misi yang dimiliki oleh perusahaan ritel satu ini adalah menyediakan produk 
fashion dan layanan terbaik untuk meningkatkan kualitas hidup konsumennya 
(Matahari Department Store, 2013). 
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 Matahari Department Store merupakan salah satu perusahaan ritel terbesar 
di Indonesia. Sebagai department store yang memiliki cabang di Indonesia, 
Matahari Department Store berusaha untuk memenuhi kebutuhan dan keinginan 
pelanggan, serta memiliki komitmen dalam memberikan kualitas, kinerja, 
tanggung jawab serta daya tarik sehingga menjadi tempat pilihan belanja bagi 
masyarakat Indonesia. Untuk mencapai hal tersebut, Matahari Department Store 
perlu mempertahankan dan meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan 
kepada pelanggan. Ketika karyawan dapat melayani pelanggan dengan baik dan 
ramah maka dapat dikatakan karyawan tersebut mempunyai kegemaran dalam 
menjalankan pekerjaannya. Hal tersebut akan berimbas pada keinginan karyawan 
untuk tetap tinggal atau bertahan di perusahaan. 
 Berdasarkan hasil in-depth interview peneliti dengan Ibu Stecia Oliviana 
selaku Training & Development Specialist PT Matahari Department Store, Tbk. 
bahwa terjadi perputaran keluar-masuk di store Matahari Department Store yang 
cukup tinggi. Berikut ini adalah tabel data karyawan Matahari Department Store 
Supermal Karawaci tahun 2013-2014: 








2013 177 orang 113 orang 86 orang 
2014 164 orang 105 orang 118 orang 
Sumber: PT Matahari Department Store, Tbk., 2015 
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 Jika dilihat berdasarkan Tabel 1.3 di atas menjelaskan bahwa jumlah 
karyawan yang keluar dari tahun 2013 dan 2014 mengalami peningkatan. Pada 
tahun 2013, jumlah karyawan yang keluar terdapat 86 orang kemudian meningkat 
pada tahun 2014 menjadi 118 orang. Kemudian dapat dijelaskan berdasarkan data 
yang ada, jumlah karyawan aktif pada tahun 2014 sebanyak 164 orang yang 
didapat dari karyawan yang masuk pada tahun tersebut sebanyak 105 orang dan 
dikurangi dengan jumlah karyawan yang keluar pada tahun yang sama sebanyak 
118 orang, kemudian ditambah dengan karyawan aktif di tahun 2013 sebanyak 
177 orang. 
 Beliau juga mengatakan bahwa dampak dari turnover bagi perusahaan, 
yaitu perusahaan harus mengeluarkan biaya lagi sehubungan dengan rekrutmen 
karyawan baru untuk menggantikan karyawan yang telah meninggalkan 
perusahaan. 
 Fenomena yang terjadi dalam Matahari Department Store Supermal 
Karawaci adalah Bapak T yang mengemukakan bahwa tidak adanya tantangan 
dalam melakukan tugasnya. Beliau menceritakan bahwa sebelumnya beliau 
bekerja di pabrik sepatu, dimana memang beliau harus bekerja dengan target yang 
sudah ditetapkan dan terkadang beliau harus lembur untuk memenuhi target 
tersebut. Namun, beliau menceritakan di tempat ia bekerja sebelumnya selalu 
memberikan kesempatan berlibur pada akhir tahun. Sedangkan, pada pekerjaan 
Bapak T yang sekarang sebagai pramuniaga, tidak memberikan waktu libur akhir 
tahun karena pada saat itu di toko sedang ramai pengunjung. Dan juga terkadang 
Bapak T merasa bosan dengan pekerjaannya sekarang karena harus berdiri 
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berjam-jam di toko untuk menunggu pembeli yang datang. Beliau juga 
mengungkapkan bahwa beliau ingin berpindah dari pekerjaannya sekarang dan 
juga beliau sedang mencari pekerjaan di tempat lain, namun beliau belum 
mendapatkan panggilan lebih lanjut dari pihak perusahaan.  
 Fenomena lain juga ditemukan pada Ibu P. Beliau menceritakan bahwa 
terkadang beliau khawatir karena target penjualan yang belum tercapai di akhir 
bulan, padahal pada akhir bulan biasanya toko sedang sepi pegunjung. Beliau juga 
mengeluhkan akan atasan beliau yang kurang memberikan semangat, motivasi, 
dan ilmu untuknya dan juga teman-teman sekerjanya. 
 Berdasarkan fenomena di atas, dapat diketahui gambaran mengenai stres 
kerja dan ketidakpuasan serta keinginan untuk berpindah pekerjaan pada 
pramuniaga pada Matahari Department Store Supermal Karawaci. Oleh karena 
itu, peneliti tertarik untuk melakukan suatu penelitian yang akan dituangkan 
dalam skripsi ini. 
 Penelitian yang peneliti lakukan ini berasal dari penelitian yang 
sebelumnya telah dilakukan oleh Iqbal, Ehsan, Rizwan, & Noreen pada tahun 
2014. Penelitian ini berjudul "The Impact of organizational commitment, job 
satisfaction, job stress, and leadership support on turnover intention in 




 Peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan mengambil judul 
"Pengaruh Job Stress dan Job Satisfaction terhadap Turnover Intention pada 
pramuniaga Matahari Department Store Supermal Karawaci". 
1.2 Perumusan Masalah 
 Berdasarkan uraian di atas, peneliti melakukan perumusan masalah pada 
penelitian ini adalah 
1. Apakah job stress berpengaruh terhadap turnover intention pada 
pramuniaga Matahari Department Store Supermal Karawaci? 
2. Apakah job satisfaction berpengaruh terhadap turnover intention pada 
pramuniaga Matahari Department Store Supermal Karawaci? 
1.3 Batasan Masalah 
 Untuk mendapatkan hasil penelitian yang lebih terarah, maka perlu adanya 
pembatasan pada penelitian ini. Batasan masalah atau ruang lingkup dalam 
penelitian ini, antara lain konsep penelitian dalam penelitian ini peneliti 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner kepada 
pramuniaga Matahari Department Store Supermal Karawaci. Peneliti melakukan 
penelitian di Matahari Department Store Supermal Karawaci, dimana store 
tersebut merupakan store Matahari Department Store terbesar di daerah 
Tangerang  dan memiliki karyawan yang relatif banyak dibandingkan store 
lainnya yang berada di daerah Tangerang. Kemudian wilayah penelitian dilakukan 
di Matahari Department Store Supermal Karawaci yang bertempat di wilayah 
Karawaci, Tangerang.  
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 Variabel yang diteliti pada penelitian ini adalah job satisfaction, job stress, 
dan turnover intention. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan bantuan SPSS 
versi 20 untuk melakukan pengolahan dan menganalisis data.  
1.4 Tujuan Penelitian 
 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mencari data dan informasi 
tentang: 
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh job stress terhadap turnover 
intention pada pramuniaga Matahari Department Store Supermal 
Karawaci. 
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh job satisfaction terhadap 
turnover intention pada pramuniaga Matahari Department Store Supermal 
Karawaci. 
1.5 Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Praktis 
 Dapat memberikan gambaran, informasi, pandangan, dan saran 
yang berguna bagi para pelaku bisnis sehingga dapat menyadari 
pentingnya mengetahui pengaruh job stress dan job satisfaction terhadap 
turnover intention. 
2. Bagi Akademis 
 Peneliti berharap penelitian ini dapat dijadikan salah satu 
pembelajaran dan referensi untuk melakukan penelitian lebih lanjut 




3. Bagi Perusahaan 
 Peneliti berharap penelitian ini dapat memberikan sumbangan 
pemikiran berupa saran dan rekomendasi kepada pihak perusahaan dalam 
memperbaiki fenomena yang ada sehingga dapat meningkatkan efisiensi 
dan efektifitas Matahari Department Store. 
1.6 Sistematika Penulisan Laporan Penelitian 
 Sistematika dalam penulisan laporan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
BAB I: PENDAHULUAN 
 Dalam bab ini membahas tentang latar belakang penelitian, rumusan 
masalah, batasan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, metode dan 
sistematika penulisan laporan penelitian. Secara umum membicarakan tentang 
pertumbuhan populasi di Indonesia, perkembangan bisnis ritel saat ini, dan peran 
sumber daya manusia yang sangat penting dalam organisasi. 
BAB II: LANDASAN TEORI 
 Dalam bab II menguraikan tentang teori-teori yang berkaitan dengan 
penelitian yang dilakukan. Teori-teori ini menjadi pedoman bagi peneliti dalam 
melakukan penelitian, seperti teori tentang manajemen, manajemen sumber daya 
manusia, kepuasan kerja, stres kerja, turnover intention, serta teori lanjutan yang 
medukung teori-teori yang diuraikan.  
BAB III: METODOLOGI PENELITIAN 
 Pada bab ini membahas mengenai gambaran umum objek penelitian, 
metodologi penelitian yang digunakan peneliti, ruang lingkup penelitian, dan 
definisi operasional variabel penelitian, yaitu teori tentang independen dan 
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dependen variabel, dalam hal ini membahas secara detail tentang job stress, job 
satisfaction, dan turnover intention. Selain itu, pada bab ini menerangkan tentang 
skala pengukuran yang digunakan peneliti dalam mengukur indikator-indikator 
penelitian, teknik pengumpulan data, teknik analisis data, serta menjelaskan cara 
kerja uji yang dilakukan untuk setiap variabel penelitian. 
BAB IV: ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 Pada bab  ini menjelaskan tentang analisis dan pembahasan hasil 
pengujian setiap variabel penelitian berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebar 
di perusahaan. Pada bab ini dapat diketahui hasil dari independen variabel yang 
memiliki pengaruh atau tidak terhadap dependen variabel penelitian. 
BAB V: SIMPULAN DAN SARAN 
 Pada bab terakhir ini membahas tentang kesimpulan atas hasil yang telah 
diperoleh serta saran yang diberikan peneliti baik saran kepada perusahaan 







2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Manajemen 
 Menurut Robbins dan Coulter (2009), Manajemen melibatkan koordinasi 
dan mengawasi kegiatan karya orang lain sehingga kegiatan mereka selesai secara 
efisien dan efektif. 
 Menurut Schermerhorn (2010), Manajemen adalah proses dari planning, 
organizing, leading, dan controlling dalam penggunaan sumber daya untuk 
mencapai performance goals. 
 Menurut Robbins dan Coulter (2009), dalam buku yang berjudul 
Management, terdapat empat fungsi management, antara lain 
a. Planning 
Sebuah fungsi manajemen untuk menetapkan tujuan dan strategi 
untuk mencapai tujuan, serta mengembangkan rencana untuk 





Sebuah fungsi manajemen dalam mengatur dan bekerja untuk 
mencapai tujuan organisasi. Manager menentukan tugas apa yang 
harus dilakukan, siapa yang menyelesaikannya, dan bagaimana 
tugas - tugas tersebut dapat selesai. 
c. Leading 
Sebuah fungsi manajemen untuk bekerja dengan orang lain untuk 
mencapai tujuan organisasi. Manager memotivasi karyawannya, 
membantu menyelesaikan masalah dan memilih communication 
channel yang paling efektif. 
d. Controlling 
Sebuah fungsi manajemen yang meliputi monitoring, 
membandingkan, dan memperbaiki prestasi kerja. Manager harus 
memonitor dan mengevaluasi kinerja untuk memastikan bahwa 
tujuan sudah tercapai. 
2.2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Manajemen Sumber Daya Manusia sudah banyak didefinisikan oleh para 
ahli. Menurut Dessler (2013), Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses 
acquiring, training, appraising, dan compensating employees mengenai hubungan 
kerja, kesehatan, dan keamanan, dan masalah keadilan.  
 Menurut Byars & Rue (2008), Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 
meliputi kegiatan yang dirancang untuk menyediakan dan mengkoordinasikan 
sumber daya manusia dari suatu organisasi. 
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2.2.3 Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 
 Kepuasan kerja mempunyai beberapa definisi yang berbeda menurut 
beberapa ahli, diantaranya menurut Gibson, Ivancevich, Donnelly, & Konopaske 
(2009), job satisfaction merupakan sikap pekerja dalam pekerjaan mereka dan 
persepsi pekerja tentang pekerjaan mereka berdasarkan faktor dari lingkungan 
kerja seperti gaya, prosedur, dan kebijakan supervisor, kondisi kerja, dan fringe 
benefit.  
 Sedangkan, definisi kepuasan kerja juga didefinisikan oleh Robbins & 
Judge (2015) sebagai sebuah perasaan positif seseorang tentang pekerjaan yang 
dihasilkan dari karakteristik evaluasi itu sendiri. Di sisi lain Croham (1989) dalam 
Adebayo & Ogunsine (2011) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah sikap 
kesukaan, kesenangan, dan kebahagian yang dirasakan karyawan pada sebuah 
pekerjaan. Sedangkan, Sheraz, Wajid, Sajid, Qureshi, & Rizwan (2014) dalam 
penelitiannya yang berjudul "Antecedents of Job Stress and its impact on 
employee's Job Satisfaction and Turnover Intentions" mengatakan bahwa 
kepuasan kerja merupakan sejauh mana perilaku individu menyukai atau tidak 
menyukai tempat kerja mereka. 
 Menurut Gibson, Ivancevich, Donnelly, & Konopaske (2009), terdapat 5 
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, antara lain 
a. Pay, jumlah yang diterima karyawan dan perceived equity dari gaji 
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b. Job, sejauh mana pekerjaan itu sendiri dianggap menarik dan 
memberikan kesempatan untuk belajar dan bertanggung jawab 
dalam pekerjaan. 
c. Promotion opportunities, tersedianya peluang untuk lebih maju. 
d. Supervisor, kemampuan supervisor dalam menunjukkan minatnya 
dan perhatian kepada bawahannya. 
e. Co-workers, sejauh mana rekan kerja bersikap ramah, kompeten, 
dan saling mendukung. 
 Sedangkan, Aydogdu dan Asikgil (2011) mengatakan bahwa terdapat 2 
macam faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja antara lain faktor yang terkait 
dengan pekerjaan dan individual. Faktor yang terkait dengan pekerjaan, yaitu 
 Gaji (pay), upah dan gaji merupakan faktor penting dari kepuasan 
kerja. Uang tidak hanya membantu memenuhi kebutuhan dasar 
seseorang tetapi juga sebagai instrumen dalam menyediakan kepuasan 
terhadap kebutuhan yang lebih tinggi (Luthans, 1992). 
 Pekerjaan itu sendiri (work itself), pekerjaan itu sendiri memiliki 
peranan penting dalam mencapai kepuasan kerja seseorang. 
 Pengawasan (supervision), perilaku supervisor memiliki peranan 
penting dalam mengarahkan reaksi karyawan terhadap permasalahan 
yang terjadi. 
 Kemungkinan promosi (Promotion Possibilities), promosi ankan 
memberikan peluang untuk lebih maju  (Feldmann dan Arnold, 1985). 
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 Rekan kerja (peers), interaksi dengan rekan kerja merupakan faktor 
penting dalam kepuasan kerja.  (Feldmann dan Arnold, 1985). 
 Kondisi kerja (working conditions), kondisi kerja fisik yang baik 
sehingga memungkinkan karyawan untuk mengerjakan pekerjaannya 
dengan mudah, nyaman, dan efisien. Kondisi kerja seperti waktu yang 
fleksibel, berbagi cerita tentang pekerjaan dan hari kerja yang lebih 
pendek akan cukup bernilai bagi karyawan karena mereka dapat 
memfasilitasi waktu luang bekerja untuk melakukan hobinya 
(Feldmann and Arnold, 1985). 
Sementara itu faktor yang terkait dengan individu, antara lain 
 Loyalitas individu untuk perusahaan (Individual’s Loyalty to 
Company), jika individu puas dengan pekerjaannya, mereka akan tetap 
dalam pekerjaan tersebut (Clugston, 2000). 
 Pengalaman (Experience), pengalaman memiliki efek yang mendalam 
bagi individu karyawan (Cano dan Miller, 2005). Karyawan merespon 
dengan baik atau tidak baik terhadap banyak hal, misalnya pekerjaan. 
Tanggapan mereka berasal dari beberapa faktor, misalnya pengalaman 
kerja. 
 Usia dan jenis kelamin (Age and Gender), usia dan gender merupakan 
salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Hal tersebur 
menyimpulkan bahwa karyawan 
 Pendidikan (Education), lulusan yang berorientasi ke karir lebih puas 
dengan pekerjaan mereka dibandingkan lulusan lainnya. 
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 Robbins & Judge (2015) mengatakan bahwa ada empat respon dari 
ketidakpuasan karyawan dalam bekerja, yaitu 
1. Exit, tindakan yang mengarah untuk meninggalkan perusahaan, termasuk 
mencari posisi baru serta mengundurkan diri. 
2. Voice, secara aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki kondisi, 
termasuk menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, 
dan melakukan beberapa bentuk kegiatan serikat. 
3. Loyalty, secara pasif namun tetap optimis untuk menunggu kondisi 
membaik, termasuk membantu perusahaan dalam menghadapi kritik dari 
eksternal dan mempercayai perusahaan dan manajemen untuk do the right 
thing. 
4. Neglect, secara pasif memungkinkan kondisi memburuk yang termasuk 
ketidakhadiran atau keterlambatan, berkurangnya usaha, dan 
meningkatkan error rate. 
2.2.5 Stres Kerja (Job Stress) 
 Foon, Chee-Leong, & Osman (2010) mengatakan bahwa stres kerja terjadi 
ketika karyawan merasakan ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan 
kemampuan yang karyawan miliki untuk memenuhi tuntutan tersebut. 
Selanjutnya, Iqbal, Ehsan, Rizwan, & Noreen (2014) berpendapat stres kerja 
merupakan reaksi individu yang merugikan karena adanya tekanan atau perintah 
berlebih pada tempat kerja. 
 Sheraz, et al. (2014) berpendapat ada dua dimensi utama stres kerja, yaitu 
physiological stress dan psychological stress. Physiological stress yang dimaksud 
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adalah seperti migrain, sakit kepala, kelelahan, nyeri dada, dan sebagainya. 
Sedangkan, psychological stress menunjukkan respon kecemasan, kemarahan, 
ketegangan, dan kegelisahan.  
 Kemudian, Kazmi, Amjad, & Khan (2008) dalam Sheraz, et al. (2014) 
mengatakan bahwa terdapat faktor-faktor yang menyebabkan stres, antara lain 
kurangnya sumber daya, kelebihan beban kerja, kurangnya harmonisasi dan 
kemudahan dengan atasan secara langsung dan dengan rekan kerja. 
 Dalam penelitian yang dilakukan oleh Rizzo, House, & Lirtzman (1970) 
dalam Sheraz, et al. (2014) berpendapat ada tiga jenis job stress, antara lain 
1. Role conflict (konflik peran), ketidaksesuaian antara ekspetasi yang 
dikomunikasikan dan role performance yang ada. 
2. Role ambiguity (ketidakjelasan peran), terjadi ketika karyawan tidak 
mendapatkan informasi  yang jelas mengenai pekerjaan yang harus 
dikerjakan. 
3. Job overload (kelebihan beban kerja), ketidakcocokkan antara 
kebutuhan, kendala akan waktu, dan sumber daya yang terkait 
dengan  pekerjaan yang ada. 
2.2.5 Intensi Keluar (Turnover Intention) 
 Robbins & Judge (2009) menyatakan bahwa turnover intention merupakan 
keadaan secara sukarela atau tidak sukarela untuk keluar dari organisasi secara 
permanen. Sedangkan, menurut Iqbal, et al. turnover intention dapat didefinisikan 
sebagai pilihan karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya. Di sisi lain, Teff & 
Meyer (1993) dan Loyon (1971) dalam Adebayo & Ogunsina (2011) berpendapat 
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bahwa turnover intention merupakan keinginan karyawan yang secara sadar dan 
terencana untuk meninggalkan organisasi.  
 Pengertian intensi keluar menurut Purani & Sahadev (2007) dalam 
Rizwan, Arshad, Munir, Iqbal, & Hussain (2014) adalah rencana atau keinginan 
karyawan untuk meninggalkan pekerjaan saat ini dan mencari pekerjaan lain 
dalam waktu dekat. Sementara itu, menurut Aydogdu dan Asikgil (2011), 
turnover intention adalah sikap seseorang untuk menarik diri dari perusahaan.  
2.2 Hubungan antar Variabel 
2.2.1 Pengaruh Job Stress terhadap Turnover Intention 
 Calisir, Gummussoy, & Iskin (2011) dalam penelitiannya yang berjudul 
"Factors affecting intention to quit among IT professionals in Turkey" 
menemukan bahwa variabel job stress memiliki dampak yang positif terhadap 
variabel turnover intention. Hal tersebut berarti semakin tinggi tingkat stres kerja 
karyawan maka semakin tinggi juga karyawan yang memiliki niat untuk 
meninggalkan perusahaan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Iqbal, et al. 
(2014) juga ditemukan bahwa job stress mempunyai pengaruh terhadap turnover 
intention.  
 Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sheraz, et al. 
(2014) yang menemukan adanya dampak positif yang signifikan antara job stress 
dengan turnover intention. Hal ini berarti jika karyawan mengalami stres kerja 
maka kemungkinan karyawan tersebut akan meninggalkan pekerjaannya. 
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Adebayo & Ogunsina (2011) juga menemukan hasil yang sama bahwa terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel job stress dan turnover intention. 
H1: Job stress (stres kerja) berpengaruh positif terhadap turnover 
intention. 
2.2.2 Pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention 
 Dalam penelitian Sheraz, et al. (2014) menemukan bahwa adanya dampak 
negatif yang signifikan antara job satisfaction dan turnover intention, hal ini 
berarti semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan maka lebih besar 
kemungkinannya untuk meninggalkan perusahaan dan sebaliknya jika karyawan 
memiliki tingkat kepuasan kerja yang cukup tinggi maka mereka tidak mungkin 
untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh Iqbal, et al. 
(2014) menemukan hasil yang serupa bahwa adanya pengaruh negatif antara job 
satisfaction dengan turnover intention. 
 Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian Yucel (2012) yang 
menemukan bahwa terdapat pengaruh negatif antara job satisfaction dan turnover 
intention. Dalam penelitian Calisir, Gummussoy, & Iskin (2011) juga 
menunjukkan pengaruh negatif antara variabel job satisfaction dan turnover 
intention.  




2.3 Penelitian Sebelumnya 
Tabel 2.1 Tabel Penelitian Sebelumnya 
No.  Peneliti Publikasi  Judul Penelitian Temuan Inti 









The impact of 
organizational commitment, 
job satisfaction, job stress 
and leadership support on 
turnover intention in 
educational institutes. 
1. Terdapat hubungan positif antara  job 
stress dengan turnover intention. 
2. Variabel job satisfaction terdapat 
hubungan negatif dengan variabel 
turnover intention. 










Antecedents of Job Stress 
and its impact on 
employee's Job Satisfaction 
and Turnover Intentions 
1.  Terdapat dampak positif yang 
signifikan antara job stress dan 
turnover intention. 
2. Variabel job satisfaction memiliki 





terhadap variabel turnover intention.  
3.  Sulaiman 
Olanrewaju 






Influence of Supervisory 
Behaviour and Job Stress on 
Job Satisfaction 
And Turnover Intention of 
Police Personnel in Ekiti 
State 
1. Job stress adalah prediktor yang 
signifikan pada turnover intention. 
2. Adanya pengaruh stres kerja pada niat 
untuk berhenti dari pekerjaan. 





Examining the Relationships 
among Job Satisfaction, 
Organizational 
Commitment, and Turnover 
Intention: An Empirical 
Study. 
1. Job satisfaction menjadi faktor 
yang kuat untuk menentukan turnover 
intention. 
2. Adanya pengaruh negatif antara 
job satisfaction dan turnover intention. 
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2.4 Model dan Hipotesis Penelitian 
2.4.1 Model Penelitian 
Gambar 2.1 Model Penelitian 
 
Sumber: Adaptasi dari Saba Iqbal, Sadia Ehsan, Muhammad 
Rizwan, & Mehwish Noreen. The impact of organizational 
commitment, job satisfaction, job stress and leadership support 
on turnover intentions in educational institutes, 2014. 
 
Berdasarkan model penelitian di atas, berikut adalah penjelasannya 
H1: Job stress (stres kerja) berpengaruh positif terhadap turnover intention. 
H0: Job stress (stres kerja) tidak berpengaruh positif terhadap turnover 
intention 
 
H2: Job satisfaction (kepuasan kerja) berpengaruh negatif terhadap turnover 
intention. 




2.4.2 Pengembangan Hipotesa 
 Dari beberapa penelitian terdahulu yang membahas mengenai hubungan 
antara stres kerja dan intensi keluar menghasilkan pengaruh yang positif dari 
kedua variabel tersebut. Hal itu dibuktikan dalam penelitian yang dilakukan oleh 
Adebayo & Ogunsina (2011). Hasil yang ditemukan menunjukkan job stress 
merupakan prediktor yang signifikan pada turnover intention. Semakin tinggi 
tingkat stres kerja karyawan pada sebuah pekerjaan, maka semakin tinggi juga 
keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaannya.  
 Begitu juga penelitian yang dilakukan oleh Sheraz, et al. (2014) yang 
menemukan adanya dampak positif yang signifikan antara job stress dengan 
turnover intention. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang ada maka dapat 
disusun hipotesis seperti berikut ini: 
H1: Job stress (stres kerja) berpengaruh positif terhadap turnover 
intention. 
 Calisir, Gumussoy, & Iskin (2011) yang menemukan adanya pengaruh 
yang negatif dari job satisfaction dengan turnover intention. Hal tersebut berarti 
semakin rendah tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya maka semakin 
tinggi keinginan karyawan untuk berhenti pada sebuah perusahaan. Hasil serupa 
juga ditemukan oleh Iqbal, et al. (2014) yang menemukan bahwa terdapat 
pengaruh negatif antara job satisfaction dengan turnover intention. 
 Moore (2002) dalam Sheraz, et al. (2014) mempunyai suatu temuan dalam 
penelitiannya bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat 
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mempengaruhi keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan. Begitu pula 
menurut Barak, Nissly, & Levin (2001) dalam Sheraz, et al. (2014), kepuasan 
kerja ditemukan sebagai alasan utama dari karyawan meninggalkan pekerjaannya. 
Hal serupa juga ditemukan oleh Yucel (2012) yang menyimpulkan bahwa 
keinginan karyawan untuk meningalkan pekerjaannya dipengaruhi oleh kepuasan 
kerja. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja seorang karyawan maka akan 
semakin rendah niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. 
 Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang ada maka dapat disusun 
hipotesis seperti berikut ini: 










3.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 
3.1.1 Gambaran Umum Perusahaan 
 PT Matahari Department Store, Tbk. (“Matahari” atau “Perseroan”) adalah 
salah satu perusahaan ritel terkemuka di Indonesia yang menyediakan 
perlengkapan pakaian, aksesoris, produk-produk kecantikan dan rumah tangga 
dengan harga terjangkau. Matahari bermitra dengan pemasok pemasok terpercaya 
di Indonesia dan luar negeri untuk menyediakan kombinasi barang-barang fashion 
berkualitas tinggi yang dapat diterima oleh konsumen yang sadar akan nilai suatu 
produk. Gerai-gerai Matahari yang modern dan luas menyajikan pengalaman 
berbelanja dinamis dan inspiratif yang membuat konsumen datang kembali dan 
membantu menjadikan Matahari sebagai department store pilihan di kalangan 
kelas menengah Indonesia yang tumbuh pesat. 
 Gerai pertama Matahari, yang merupakan toko pakaian anak-anak, dibuka 
di daerah Pasar Baru, Jakarta pada tanggal 24 Oktober 1958. Sejak itu, Matahari 
berekspansi melebarkan jejaknya dengan membuka department store modern 
pertama di Indonesia pada tahun 1972 dan selanjutnya mewujudkan 
keberadaannya di seluruh tanah air. Matahari adalah sebenar-benarnya Indonesia: 
jejak kami tersebar di 131 toko yang terletak di 62 kota, didukung oleh tim 
beranggotakan 50,000 orang dan lebih dari 1,200 pemasok lokal serta lebih dari 
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90% pembelian langsung dari sumber-sumber di seluruh Indonesia. Merek 
eksklusif Matahari yang telah memenangkan penghargaan hanya dijual di gerai-
gerai milik sendiri dan secara konsisten berada pada peringkat atas di kelasnya 
dalam hal gaya fashion, keterjangkauan dan bernilai istimewa sehingga membantu 
mewujudkan posisi Matahari sebagai department store terpilih di Indonesia. 
 Matahari berubah nama menjadi PT Matahari Department Store, Tbk. 
(Matahari) sesudah menjadi entitas terpisah dari PT Matahari Putra Prima, Tbk. 
(MPP) pada tahun 2009. Asia Color Company Limited, anak Perseroan CVC 
Capital Partners Asia Pacific III L.P. dan CVC Capital Partners Asia Pacific III 
Parallel Fund – A, L.P. (bersama “CVC Asia Fund III”), menjadi pemegang 
saham mayoritas Matahari pada bulan April 2010. 
3.1.2 Visi dan Misi Perusahaan 
3.1.2.1 Visi 
Visi yang dimiliki oleh PT Matahari Department Store, Tbk. adalah menjadi 
Peritel Pilihan Utama di Indonesia. 
3.1.2.2 Misi 
Misi PT Matahari Department Store, Tbk. adalah secara konsisten menyediakan 
beragam produk fashion yang tepat serta layanan terbaik untuk meningkatkan 




3.1.3 Lingkungan Kerja PT Matahari Department Store, Tbk. 
1. Kantor Pusat 
Kantor Pusat adalah salah satu lingkungan kerja di mana tim 
manajemen, tim merchandising, tim pemasaran dan fungsi bisnis lainnya 
beroperasi. Disini semua divisi bagaikan sebuah keluarga besar yang 
harmonis melakukan perencanaan strategis, perencanaan pembelian dan 
penjualan, perencanaan toko baru, penetapan kebijakan perusahaan, 
penetapan standar desain toko, perencanaan sistem IT, manajemen sumber 
daya manusia, manajemen keuangan, dan kegiatan lainnya guna 
mengembangkan dan mendukung kegiatan operasional perusahaan. 
2. Logistik 
Logistik adalah lingkungan kerja yang banyak menggunakan peralatan 
mobilisasi seperti: truk dan conveyor belt, disini adalah pusat pendistribusian 
barang ke semua toko di Indonesia.  
Di lingkungan kerja ini sangat dibutuhkan kewaspadaan, ketelitian, 
kecepatan, dan kerjasama yang energik. Logistik berperan dalam pengiriman 
barang dagangan untuk semua toko sesuai dengan jadwal yang sudah 
direncanakan, dan pelaksanaan pengiriman mulai dari penerimaan sampai 
dengan muat barang dilakukan dalam pengawasan penuh. 
3. Operasional Toko 
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Operasional Toko adalah bagian ujung tombak dari perusahaan, yang 
termasuk Operasional Toko adalah semua toko Matahari Department Store di 
seluruh Indonesia. Kegiatan disini adalah berinteraksi, menyediakan produk 
dan memberikan layanan terbaik bagi pelanggan. Dengan cara kerja yang 
sudah distandarisasi di semua toko, seperti pengelolaan barang, desain visual 
dan sumber daya manusia, maka operasional toko mempunyai komitmen 
untuk memberikan pengalaman belanja yang menyenangkan bagi pelanggan. 
3.1.4 Fungsi - Fungsi di PT Matahari Department Store, Tbk. 
 Terdapat dua fungsi di PT Matahari Department Store, Tbk., antara lain 
1. Core Function 
a. Merchandising & Marketing 
1) Merchandising 
a. Membaca perkembangan trend fashion yang ada di 
pasar serta menentukan style dan fashion Matahari 
secara keseluruhan. 
b. Melakukan perencanaan merchandise dari mulai 
assortment plan, pricing serta pengelolaan inventori 
untuk setiap gerai. 







a. Melakukan perencanaan marketing untuk mendukung 
program merchandising dengan melakukan analisa 
pasar dengan metode-metode marketing yang ada. 
b. Mengelola corporate brand dan brand-brand yang ada 
di bawah Matahari. 
b. Logistic 
1) Pengelolaan logistic secara strategis untuk mendistribusikan 
merchandise ke setiap gerai di seluruh Indonesia sesuai 
dengan masing-masing kebutuhannya secara efektif dan 
efisien. 
2) Mengelola bisnis logistik dengan cara mencari dan 
mengelola hubungan klien potensial dan klien yang sudah 
ada. 
c. Store Operation 
1) Pengelolaan operasional gerai secara keseluruhan. 
2) Meningkatkan peluang bisnis gerai-gerai Matahari. 
3) Mengembangkan program-program untuk meningkatkan 
produktifitas gerai Matahari. 
4) Mengelola dan mengembangkan pelayanan kepada 
pelanggan dimulai dari pembuatan standar pelayanan 
Matahari sampai implementasinya. 
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5) Mengelola program-program maintenance di seluruh gerai 
agar operational gerai dapat berjalan dengan lancar. 
6) Mengelola visual merchandising (VM) dengan 
merencanakan dan merancang standar VM di setiap gerai 
Matahari. 
2. Support Function 
a. Merchandise Planning Control & Business Development 
1) Pengembangan sistem kontrol dan SOP keuangan dari 
fungsi merchandise. 
2) Memberikan rekomendasi-rekomendasi strategis mengenai 
pengelolaan merchandise. 
b. Real Estate & Store Planning 
1) Mencari lokasi-lokasi baru yang potensial untuk Matahari 
dalam membuka gerai baru. 
2) Mengembangkan design dan konsep gerai Matahari 
dibidang interior design serta arsitektur. 
3) Mengelola proyek-proyek pembangunan gerai-gerai baru 
maupun renovasi sesuai dengan standar dan budget yang 
ditentukan. 
4) Mengelola hubungan bisnis dengan pihak pengembang dan 
manajemen gedung di setiap gerai sehingga mendukung 




c. Human Resources 
1) Melakukan pengelolaan sumber daya manusia dengan 
menginisiasi budaya perusahaan, pengembangan organisasi, 
pelatihan dan pengembangan karyawan, rekrutmen, 
pengupahan dan fasilitas karyawan, hubungan industrial 
serta penunjang fasilitas kerja. 
d. Finance & Accounting 
1) Mengelola keuangan dan akuntansi perusahaan mengikuti 
konsep-konsep keuangan dan akuntansi. 
2) Mengembangkan kebijakan dan prosedur keuangan, 
pengelolaan anggaran keuangan, pengelolaan resiko 
keuangan, pengelolaan perpajakan serta pengelolaan 
pelaporan keuangan. 
3) Memberikan analisa dan rekomendasi dari perspektif 
keuangan kepada manajemen untuk setiap program atau 
kebijakan strategis yang akan diambil. 
e. Risk Management 
1) Mengelola resiko yang ada terhadap perusahaan dengan 
pengelolaan loss prevention, pengelolaan keamanan terpadu 





f. Matahari Club Card 
1) Melakukan pengelolaan terhadap customer relationship 
dengan cara pengembangan produk Matahari Club Card. 
2) Mengembangkan pelayanan MCC terhadap konsumen 
anggota MCC serta meningkatkan jumlah keanggotaan 
MCC. 
g. Information Technology 
1) Memberikan support teknologi informasi bagi semua fungsi 
di perusahaan dengan mengembangkan sistem informasi 
terpadu sesuai kebutuhan perusahaan beserta investasi 
infrastruktur yang diperlukan untuk menunjang bisnis 
perusahaan. 
h. Procurement, System, & Procedure 
1) Mengelola secara strategis proses pengadaan (non-
merchandise) yang diperlukan perusahaan. 
2) Mengembangkan sistem dan prosedur operasional 
perusahaan. 
i. Corporate Secretary & Legal 
1) Mengelola aspek legal perusahaan agar perusahaan dapat 
berjalan sesuai dengan ketentuan hukum yang berlaku dan 
juga memberikan konsultasi hukum kepada perusahaan 
dalam setiap aktivitas perusahaan. 
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2) Mengelola komunikasi perusahaan dengan stake holder, 
pihak-pihak pemerintah terkait serta pihak media massa. 
3) Membangun dan mengelola Corporate Social 
Responsibility untuk menumbuhkan kesejahteraan sosial 
bagi masyarakat Indonesia. 
j. Internal Audit 
1) Memastikan compliance dari setiap aktivitas dalam 
perusahaan sesuai dengan SOP yang ada serta memastikan 
Good Corporate Governance pada setiap lini perusahaan. 
3.1.5 Struktur Organisasi Perusahaan 
Gambar 3.1 Struktur Organisasi PT Matahari Department Store, Tbk.  
 




Berikut ini adalah uraian tugas dan wewenang masing-masing bagian dalam 
struktur organisasi PT Matahari Department Store, Tbk.: 
1. General Manager 
Level ini dituntut memimpin suatu fungsi tertentu dengan berpikir lintas 
lini, strategis serta taktis. Membuat perencanaan jangka menengah sampai 
panjang dengan kemampuan manajerial yang tinggi. Level berperan 
penting untuk menterjemahkan visi dan misi perusahaan ke dalam tataran 
yang lebih taktis. 
2. Senior Manager 
Memimpin suatu sub fungsi kerja (department), yang dituntut untuk 
memiliki perspektif menyeluruh dalam bisnis, perencanaan jangka pendek 
serta mengembangkan konsep kerja, kebijakan-kebijakan dalam area 
kerjanya. 
3. Manager 
Dalam level ini dituntut untuk supervisi tim yang lebih besar dengan 
kemampuan kepemimpinan, problem solving serta komunikasi yang tinggi 
dengan kemampuan teknis yang tinggi. 
4. Supervisor 
Bertanggung jawab terhadap tugas keseharian operasional secara tim 
maupun individu yang memerlukan kemampuan yang spesifik. 
5. Staff 
Bertanggung jawab terhadap eksekusi tugas keseharian operasional secara 
individual dengan mengikuti standar dan prosedur yang jelas. 
38 
 
3.1.6 Struktur Organisasi Store Matahari Department Store 
Gambar 3.2 Struktur Organisasi Store Matahari Department Store 
 
Sumber: PT Matahari Department Store, Tbk.  
3.2 Ruang Lingkup Penelitian 
 Ruang lingkup penelitian ini adalah meneliti pengaruh job stress dan job 
satisfaction terhadap turnover intention. Sasaran responden dalam penelitian ini 
adalah pramuniaga yang bekerja di Matahari Department Store Supermal 
Karawaci dan telah bekerja selama minimal 6 bulan di Matahari Department Store 
Supermal Karawaci.  
3.2.1 Populasi dan Sampel 
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2010). Populasi pada 
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penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berada pada posisi pramuniaga di 
Store Matahari Department Store Supermal Karawaci yang berjumlah 145 orang. 
 Sedangkan, sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 
dimiliki oleh populasi (Sugiyono, 2010). Bila populasi besar dan peneliti tidak 
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena 
keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel 
yang diambil dari populasi itu (Sugiyono, 2010). Sedangkan, metode yang 
digunakan dalam pengambilan sampel ini adalah teknik purposive yang 
merupakan metode penetapan responden untuk dijadikan sampel berdasarkan 
kriteria-kriteria tertentu (Siregar, 2012). Pada penelitian ini, pengukuran sampel 
dihitung dengan menggunakan rumus Slovin sebagai berikut (Siregar, 2012).  
      N 
 1 + Ne
2 
Keterangan: 
n = ukuran sampel 
N = ukuran populasi 
e = perkiraan tingkat kesalahan (error) sebesar 5% 
Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 145 orang. Taraf kesalahan yang 
dikehendaki dalam penelitian ini adalah sebesar 5%. Apabila dikaitkan dengan 
rumus Slovin di atas akan diperoleh sebagai berikut: 




106 orang  







Sehingga sampel penelitian ini adalah sebesar 106 orang. 
3.2.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 
 Penelitian dilakukan pada Matahari Department Store Supermal Karawaci, 
Tangerang. Sedangkan, waktu penelitian dilakukan sejak bulan Agustus 2015 - 
Januari 2016 yang meliputi in-depth interview dan juga penyebaran kuesioner.  
3.3 Metode Penelitian 
 Peneliti menggunakan metode penelitian kuantitatif, dimana bertujuan 
untuk mengukur data dan menggeneralisasi hasil dari sampel ke populasi. Metode 
kuantitaif berusaha untuk mengukur data dan biasanya melibatkan beberapa 
bentuk analisis statistik (Malhotra, 2009). Sedangkan, tipe penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian deskriptif, yaitu penelitian yang 
bertujuan untuk menjelaskan dan menggambarkan sifat suatu keadaan (Malhotra, 
2009). 
3.4 Sumber dan Metode Pengumpulan Data 
Terdapat dua metode pengumpulan data, antara lain data primer dan data 
sekunder. Data primer adalah data yang berasal dari peneliti untuk tujuan spesifik 
dalam mengatasi masalah penelitian (Malhotra, 2009). Pada penelitian ini peneliti 
mendapatkan data primer dari in-depth interview dengan Ibu Stecia Oliviana 
selaku Training & Development Specialist dan pramuniaga di store Matahari 
Department Store Supermal Karawaci, serta dari penyebaran kuesioner dimana 
setiap pertanyaan yang ada dalam kuesioner ditentukan berdasarkan indikator-
indikator yang melekat pada masing-masing variabel dalam penelitian ini. 
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Sedangkan, data sekunder merupakan data yang telah dikumpulkan 
sebelumnya untuk tujuan lain (Malhotra, 2009). Dalam penelitian ini, data 
sekunder yang diperoleh peneliti berasal dari beberapa penelitian terdahulu, 
maupun dari tulisan yang berada pada website yang terkait dengan PT Matahari 
Department Store, Tbk., internet, dan lain sebagainya. Penelitian ini didukung 
dengan menggunakan riset pepustakaan, yaitu dengan membaca beberapa buku 
mengenai penelitian ini, artikel, dan jurnal yang terkait dengan penelitian ini. 
3.5 Definisi Operasional Variabel 
 Dalam penelitian ini terdapat variabel dependen dan independen. Berikut 









Tabel 3.1 Tabel Definisi Operasional Variabel 
 
No. Variabel Definisi Variabel Indikator 
Teknik 
Pengukuran 
1. Job Stress (X1) 
Stres kerja merupakan 
kondisi dimana ketika 
karyawan merasakan 
ketidakseimbangan antara 
tuntutan pekerjaan dengan 
kemampuan yang 




Chee, & Osman (2014) 
1. Saya merasa stres terhadap pekerjaan 
saya saat ini. 
2. Saya tidak bisa mengatasi semua hal 
yang menjadi tugas saya saat ini. 
3. Saya merasa kesulitan dalam 
melakukan pekerjaan saat ini. 
Sumber: Cohen, Kamarck, & Mermelstein 
(1983) dalam Foon, Leong-Chee, & Osman 
(2014).  An Exploratory Study on Turnover 
Intention among 





Journal of Business and Management, Vol. 5, 
No. 8. 
4. Saya merasa kesulitan dalam pekerjaan 
yang meningkat sehingga saya tidak bisa 
mengatasinya. 
Sumber: Beehr & Bhagat (2001) dalam Sheraz, 
Wajid, Sajid, Qureshi, Rizwan (2014). 
Antecedents of Job Stress and its impact on 
employee’s Job Satisfaction and Turnover 
Intentions. International Journal of Learning & 





Kepuasan kerja adalah 
segala hal tentang perilaku 






orang yang sejauh mana 
individu menyukai atau 
tidak meyukai pekerjaan 
mereka. 
Sumber: Sheraz, Wajid, 
Sajid, Qureshi, & 
Rizwan (2014) 
2. Setiap hari, saya merasa pekerjaan saya 
tidak ada habisnya. 
3. Saya sering merasa antusias dengan 
pekerjaan saya sekarang.  
4. Saya menikmati pekerjaan saya. 
Sumber: Brayfield and Rothe (1951)  dalam 
Ilhami Yucel (2012). Examining the 
Relationships among Job Satisfaction, 
Organizational 
Commitment, and Turnover Intention: An 
Empirical Study. International Journal of 




Keinginan karyawan yang 
secara sadar dan terencana 
1. Saya sering berpikir untuk berhenti dari 







Sumber: Teff & Meyer 
(1993) dan Loyon (1971) 
dalam Adebayo & 
Ogunsina (2011) 
2. Saya mungkin akan mencari pekerjaan baru 
tahun depan. 
3. Saya sering berpikir untuk mengubah 
pekerjaan saya saat ini. 
Sumber: Bluedorn (1982) dalam Sheraz, Wajid, 
Sajid, Qureshi, Rizwan (2014). 
Antecedents of Job Stress and its impact on 
employee’s Job Satisfaction and Turnover 
Intentions. International Journal of Learning & 
Development. Vol. 4, No. 2. 
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3.7 Teknik Analisis Data 
3.7.1 Uji Instrumen 
 Pada penelitian di bidang ilmu sosial, manajemen, psikologi, sosiologi 
umumnya variabel-variabel penelitian dirumuskan sebagai sebuah variabel latent, 
yaitu variabel yang tidak dapat diukur secara langsung, tetapi dibentuk melalui 
dimensi-dimensi yang diamati atau indikator-indikator yang diamati (Ghozali, 
2013). Biasanya indikator-indikator ini diamati dengan menggunakan kuesioner 
atau angket yang bertujuan untuk mengetahui pendapat responden tentang suatu 
hal. Untuk itu diperlukan uji instrumen, yaitu uji validitas dan uji reabilitas untuk 
mengukur kelayakan kuesioner yang digunakan sebagai data penelitian. 
3.7.1.1 Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 
(Ghozali, 2013). Alat uji yang digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi 
antar variabel dan dapat tidaknya dilakukan analisis faktor adalah Kaiser-Meyer-
Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA). Nilai KMO bervariasi dari 0 
sampai dengan 1. Nilai yang dikehendaki harus > 0.50 untuk dapat dilakukan 
analisis faktor (Ghozali, (2013). 
3.7.1.2  Uji Reliabilitas 
 Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 
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handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil 
dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013). Peneliti menggunakan Cronbach Alpha 
untuk megukur reliabilitas. Suatu variabel atau kontruk dikatakan reliabel jika 
memberikan Cronbach Alpha > 0.70 (Ghozali, 20013). 
3.7.2 Uji Asumsi Klasik 
3.7.2.1  Uji Multikolonieritas 
 Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi atau tidak ditemukan multikolonieritas antar 
variabel independen (Ghozali, 2013). Multikolonieritas dapat dilihat dari nilai 
tolerance dan variance inflation factor (VIF). Nilai yang dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolonieritas adalah tolerance ≤ 0.10 atau sama dengan 
VIF ≥ 10 (Ghozali, 2013). 
3.7.2.2 Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Suatu model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). Terdapat cara untuk mengetahui ada atau 
tidaknya heteroskedastisitas dengan melihat grafik plot. Jika tidak terdapat pola 
yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, 
maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). 
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3.7.2.3 Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui 
bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 
normal (Ghozali, 2013). Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan 
melihat histogram dari residualnya. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal 
dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola 
distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas (Ghozali, 
2013). 
3.7.3 Uji Model 
3.7.3.1 Koefisien Determinasi 
 Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variabel dependen (Ghozali, 2013). 
3.7.4 Uji Hipotesis 
3.7.4.1 Analisis Regresi Berganda 
 Metode statistik untuk menguji hubungan antara satu variabel terikat dan 
satu atau lebih variabel bebas disebut regresi. Regresi berganda digunakan untuk 
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menguji pengaruh satu variabel bebas terhadap lebih dari satu variabel terikat 
(Ghozali, 2013). 
Persamaan regresi sederhana yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
Y1 = a + b1X1 +b2X2 + e 
Keterangan: 
Y1 = TTO (Turnover Intention) 
X1 = TJST (Job Stress) 
X2 = TJSF (Job Satisfaction) 
A = Konstanta 
B = Koefisien Garis Regresi 
E = Error 
3.7.4.2 Uji Signifikan Parameter Individual (Uji Statistik t) 
 Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh satu variabel 
penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen (Ghozali, 2013). Hipotesis nol (H0) yang hendak diuji adalah apakah 
suatu parameter (bi) sama dengan nol, atau: 
H0 : bi = 0, artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas 
yang signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) 
parameter suatu variabel tidak sama dengan nol, atau 
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ANALISA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Analisa Statistik Deskriptif 
 Analisis statistik deskriptif dilakukan untuk mengetahui tanggapan 
responden terhadap pernyataan yang telah diajukan dalam setiap kuesioner, maka 
ditentukan dengan melihat rata-rata  jawaban dari responden terhadap masing-
masing pertanyaan dengan kriteria pernyataan yang disusun sebagai berikut: 
Interval Kelas = 
 
Interval Kelas =    = 0,8 
Interval kelas yang didapat adalah 0,8 sehingga dapat disusun kriteria penilaian 
rata-rata jawaban responden seperti dibawah ini: 
Tabel 4.1 Total Nilai Satu Alat Ukur untuk Variabel Job Stress 
Interval Kategori 
4,20 < a ≤ 5,00  Sangat Setuju  
3,40 < a ≤ 4,20 Setuju 
2,60 < a ≤ 3,40 Netral 
Nilai tertinggi - Nilai terendah 
Jumlah Kelas 




1,76 < a ≤ 2,60 Tidak Setuju 
1,0 < a ≤ 1,76 Sangat Tidak Setuju 
 
Tabel 4.2 Total Nilai Satu Alat Ukur untuk Variabel Job Satisfaction 
Interval Kategori 
4,20 < a ≤ 5,00  Sangat Setuju  
3,40 < a ≤ 4,20 Setuju 
2,60 < a ≤ 3,40 Netral 
1,76 < a ≤ 2,60 Tidak Setuju 
1,00 < a ≤ 1,76 Sangat Tidak Setuju 
 
Tabel 4. 3 Total Nilai Satu Alat Ukur untuk Variabel Turnover Intention 
Interval Kategori 
4,20 < a ≤ 5,00  Sangat Setuju  
3,40 < a ≤ 4,20 Setuju 
2,60 < a ≤ 3,40 Netral 
1,76 < a ≤ 2,60 Tidak Setuju 
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1,00 < a ≤ 1,76 Sangat Tidak Setuju 
 
Tanggapan responden dapat dijabarkan dalam tabel seperti berikut ini: 
Tabel 4.4 Penilaian Responden Terhadap Variabel Job Stress 
Kode Indikator 
Frekuensi Skor Jawaban 
Mean Kategori 
1 2 3 4 5 
JST1 
Saya merasa stres 
terhadap pekerjaan saya 
saat ini. 
18 25 33 18 12 2.82 Netral 
JST2 
Saya tidak bisa 
mengatasi semua hal 
yang menjadi tugas 
saya saat ini. 
26 31 27 12 10 2.52 Jarang 
JST3 
Saya merasa kesulitan 
dalam melakukan 
pekerjaan saat ini. 
14 35 24 20 13 2.84 Netral 
JST4 
Saya merasa kesulitan 
dalam pekerjaan yang 
meningkat sehingga 
saya tidak bisa 
mengatasinya. 
19 31 27 16 13 2.75 Netral 
 Berdasarkan hasil tabel di atas dapat dilihat bahwa penilaian responden 
terhadap variabel job stress menunjukkan hasil netral. Para pramuniaga merasa 
bahwa mereka memiliki stres kerja yang stabil (tidak tinggi dan tidak rendah). 
Dapat dilihat bahwa nilai rata-rata tertinggi adalah untuk indikator saya merasa 
kesulitan dalam melakukan pekerjaan saat ini, yaitu sebesar 2.84. Sementara itu, 
54 
 
nilai rata-rata terendah adalah untuk indikator pada bulan lalu, saya tidak bisa 
mengatasi semua hal yang menjadi tugas saya saat ini, yaitu sebesar 2.52.  
Tabel 4.5 Penilaian Responden Terhadap Variabel Job Satisfaction 
Kode Indikator 
Frekuensi Skor Jawaban 
Mean Kategori 
1 2 3 4 5 
JSF1 
Saya merasa pekerjaan 
saya agak tidak 
menyenangkan. 
(reverse) 
3 13 20 30 40 3.86 Setuju 
JSF2 
Setiap hari, saya merasa 
pekerjaan saya tidak 
ada habisnya. (reverse) 
7 15 26 36 22 3.48 Setuju 
JSF3 








3 9 15 31 48 4.06 Setuju 
 Tanggapan responden berdasarkan tabel di atas menjelaskan bahwa 
sebagian besar pramuniaga yang menjadi responden dalam penelitian ini telah 
puas dengan pekerjaannya saat ini, terbukti dari nilai rata-rata tertinggi adalah 
untuk pernyataan saya menikmati pekerjaan saya, yaitu sebesar 4.06. Sementara 
itu, nilai rata-rata terendah adalah pernyataan Setiap hari, saya merasa pekerjaan 
saya tidak ada habisnya (reverse), yaitu sebesar 3.48. Hal tersebut membuktikan 




Tabel 4.6 Penilaian Responden Terhadap Variabel Turnover Intention 
Kode Indikator 
Frekuensi Skor Jawaban 
Mean Kategori 
1 2 3 4 5 
TO1 
Saya sering berpikir 
untuk berhenti dari 
pekerjaan saya 
sekarang. 
35 19 14 16 22 2.73 Netral 
TO2 
Saya mungkin akan 
mencari pekerjaan baru 
tahun depan. 
30 16 23 16 21 2.83 Netral 
TO3 




40 20 13 19 14 2.50 
Tidak 
Setuju 
 Berdasarkan data yang peneliti peroleh, dapat dilihat bahwa nilai rata-rata 
tertinggi adalah untuk indikator saya mungkin akan mencari pekerjaan baru tahun 
depan, yaitu sebesar 2.83. Sementara itu, nilai rata-rata terendah adalah untuk 
indikator dalam waktu dekat, saya akan meninggalkan perusahaan ini, yaitu 
sebesar 2.50. Berdasarkan kategori dari indikator turnover intention sebagian 
besar adalah netral, yang berarti tingkat keinginan pramuniaga untuk 
meninggalkan pekerjaannya adalah tidak tinggi dan tidak rendah.  
4.2 Analisa Deskriptif Profil Responden 
 Pada bagian ini dilakukan analisa deskriptif mengenai profil responden 
berdasarkan usia, status, jenis kelamin, lama bekerja, dan tingkat pendidikan 
terakhir pada Matahari Department Store Supermal Karawaci. Analisa deskriptif 
ini dibuat untuk lebih menjelaskan secara komprehensif mengenai responden yang 
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terlibat di dalam penelitian ini. Semua responden dalam penelitian ini yang 
berjumlah 106 responden merupakan karyawan Matahari Department Store 
Supermal Karawaci bagian pramuniaga dimana semua responden ini telah bekerja 
lebih dari 6 bulan. 
4.2.1 Profil Responden Berdasarkan Usia 
 Berikut merupakan profil dari 106 responden berdasarkan usia: 
Gambar 4.1 Profil Responden Berdasarkan Usia 
 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan data di atas, sebanyak 74 responden berusia antara 20-30 
tahun, 28 responden berusia antara 31-40 tahun, 4 responden berusia antara 41-50 
tahun, dan tidak ada responden berusia lebih dari 50 tahun. 
4.2.2 Profil Responden Berdasarkan Status 
 Berikut merupakan profil dari 106 responden berdasarkan status: 
 











Gambar 4.2 Profil Responden Berdasarkan Status 
 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan data di atas, sebanyak 69 responden mempunyai status belum 
menikah dan 37 responden mempunyai status sudah menikah. 
4.2.3 Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 Berikut merupakan profil dari 106 responden berdasarkan jenis kelamin: 
Gambar 4.3 Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 















 Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa 106 responden yang mengisi 
kuesioner dalam penelitian ini sebanyak 79 responden merupakan perempuan, 
sedangkan 27 responden lainnya adalah laki-laki. 
4.2.4 Profil Responden Berdasarkan Masa Bekerja 
 Berikut merupakan profil dari 106 responden berdasarkan masa bekerja: 
Gambar 4.4 Profil Responden Berdasarkan Masa Bekerja 
 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan data di atas bahwa sebanyak 25 responden mempunyai masa 
kerja kurang lebih dari 1 tahun, 63 responden telah bekerja selama 1-5 tahun, 13 




1 - 5 tahun
59%








4.2.5 Profil Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 Berikut merupakan profil dari 106 responden berdasarkan pendidikan 
terakhir: 
Gambar 4.5 Profil Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan data pendidikan terakhir responden di atas, diketahui bahwa 
106 responden meupakan lulusan SMA/SMK, sedangkan tidak ada responden 
lulusan D3, S1 dan S2. 
4.3 Uji Instrumen 
4.3.1 Uji Validitas Pretest 
 Uji validitas pre-test dilakukan dengan mengumpulkan data dari 30 
pramuniaga Matahari Department Store Supermal Karawaci melalui penyebaran 
kuesioner secara langsung. Data kemudian diolah dengan software SPSS versi 20. 













Tabel 4.7 Uji Validitas Pretest untuk Variabel Job Stress, Job Satisfaction, 
dan Turnover Intention 






.801 .778 VALID 
JSF2 .837 .730 VALID 
JSF3 .777 .800 VALID 
JSF4 .745 .834 VALID 
JST1 
.757 .000 
.821 .669 VALID 
JST2 .714 .854 VALID 
JST3 .737 .860 VALID 
JST4 .800 .805 VALID 
TO1 
.671 .000 
.913 .806 VALID 
TO2 .620 .936 VALID 
TO3 .618 .938 VALID 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan tabel di atas, hasil uji validitas terhadap semua indikator 
variabel job stress, job satisfaction, dan turnover intention menunjukkan bahwa 
indeks masing-masing variabel KMO > 0.5, MSA > 0.5, Sig ≤ 0.5 dan loading 
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factor ≤ 0.5. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator dari variabel 
job stress, job satisfaction, dan turnover intention dinyatakan valid. 
4.3.2 Uji Reliabilitas Pretest 
 Suatu kuesioner dapat dinyatakan handal atau valid apabila jawaban 
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten (Ghozali, 2013). Suatu variabel 
dikatakan reliabel jika nilai reliabel memberikan Cronbach Alpha > 0.70 (Ghozali, 
2013). Berikut ini hasil uji reliabilitas dari masing-masing variabel dalam 
penelitian ini: 
Tabel 4.8 Uji Reliabilitas Pretest untuk Variabel Job Stress, Job Satisfaction, 
dan Turnover Intention 
Variabel Cronbach's Alpha Kriteria Uji 
Job Stress .809 Reliabel 
Job Satisfaction .792 Reliabel 
Turnover Intention .872 Reliabel 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan tabel 4.8 di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel job stress 
dapat dikatakan reliabel karena Cronbach's Alpha > 0.70 yakni 0.809. Variabel 
job satisfaction dapat dikatakan reliabel karena Cronbach's Alpha > 0.70 yakni 
0.792. Variabel turnover intention dapat dikatakan reliabel karena Cronbach 
Alpha > 0.70 yakni 0.872. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator 
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dari variabel job stress, job satisfaction, dan turnover intention dinyatakan 
reliabel. 
4.3.3 Uji Validitas 
 Uji validitas dilakukan setelah seluruh data sebanyak 106 responden 
dikumpulkan. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui validitas kuesioner 
dengan pengolahan data menggunakan software SPSS. Hasil keseluruhan uji 
validitas disajikan dalam tabel berikut ini: 
Tabel 4.9 Uji Validitas untuk Variabel Job Stress, Job Satisfaction, dan 
Turnover Intention 






.860 .740 VALID 
JST2 .721 .879 VALID 
JST3 .834 .779 VALID 
JST4 .767 .824 VALID 
JSF1 
.701 .000 
.711 .771 VALID 
JSF2 .726 .748 VALID 
JSF3 .689 .775 VALID 





.781 .840 VALID 
TO2 .682 .888 VALID 
TO3 .625 .933 VALID 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan tabel 4.9 di atas, hasil uji validitas terhadap semua indikator 
variabel job stress, job satisfaction, dan turnover intention menunjukkan bahwa 
indeks masing-masing variabel KMO > 0.5, MSA > 0.5, dan Sig ≤ 0.05. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator dari variabel job stress, job 
satisfaction, dan turnover intention dinyatakan valid. 
4.3.4 Uji Reliabilitas 
 Suatu kuesioner dikatakan handal atau valid apabila jawaban seseorang 
terhadap pernyataan adalah konsisten (Ghozali, 2013). Suatu variabel dikatakan 
reliabel jika nilai Cronbach Alpha > 0.70 (Ghozali, 2013). Berikut ini hasil uji 
reliabilitas dari masing-masing variabel dalam penelitian ini: 
Tabel 4.10 Uji Reliabilitas untuk Variabel Job Satisfaction, Job Stress, dan 
Turnover Intention 
Variabel Cronbach Alpha Kriteria Uji 
Job Stress .820 Reliabel 
Job Satisfaction .778 Reliabel 
Turnover Intention .863 Reliabel 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
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 Berdasarkan tabel 4.10 di atas terlihat bahwa seluruh indikator memiliki 
Cronbach Alpha > 0.7, sehingga dapat dikatakan bahwa seluruh pernyataan dari 
variabel job stress, job satisfaction, dan turnover intention adalah reliabel. 
4.4 Uji Asumsi Klasik 
4.4.1 Uji Multikolonieritas 
 Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen) (Ghozali, 2013). 
Nilai yang dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah tolerance 
≤ 0.10 atau sama dengan VIF ≥ 10 (Ghozali, 2013). Hasil pengujian 
multikolonieritas melalui SPSS adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.11 Uji Multikolonieritas untuk Variabel Job Stress, Job Satisfaction, 












Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 12.556 2.279  5.510 .000   
JSF -.390 .109 -.342 -3.575 .001 .883 1.133 
JST .133 .096 .133 1.393 .166 .883 1.133 
a. Dependent Variable: TO 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Dari hasil pengolahan data dapat dilihat bahwa tidak terjadi 
multikolonieritas karena nilai tolerance dari dua variabel independen bernilai 
tidak kurang dari 0.10 dan nilai VIF tidak ada yang melebihi 10. Maka dapat 
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dikatakan dalam model regresi tersebut tidak terjadi korelasi diantara dua variabel 
independen. 
4.4.2  Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Pada prinsipnya 
normalitas dapat dideteksi dengan melihat histogram dari residualnya. Jika data 
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik 
histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas (Ghozali, 2013). Hasil pengujian normalitas melalui SPSS 
adalah sebagai berikut: 
Gambar 4.6 Hasil Uji Normalitas untuk Variabel Job Stress, Job Satisfaction, 
dan Turnover Intention 
 





Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Dari hasil pengolahan data dapat dilihat bahwa data menyebar di sekitar 
garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogram 
terdistribusi normal sehingga dapat disimpulkan bahwa semua data telah 
menunjukkan pola distribusi normal. 
4.4.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. 
Suatu model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). Terdapat cara untuk mengetahui ada atau 
tidaknya heteroskedastisitas dengan melihat grafik plot. Jika tidak terdapat pola 
yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, 
maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). Hasil pengujian 
heteroskedastisitas melalui SPSS adalah sebagai berikut: 
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Gambar 4.7 Hasil Uji Heteroskedastisitas untuk Variabel Job Stress, Job 
Satisfaction, dan Turnover Intention 
 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan pengolahan data dapat dilihat bahwa dalam scatter plot tidak 
ada pola yang jelas terbentuk serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 
nol pada sumbu Y. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
4.5 Uji Model 
4.5.1 Uji Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 
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terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 
variabel dependen (Ghozali, 2013). Oleh karena itu, dalam melakukan uji 
koefisien determinasi dianjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted R
2
 pada saat 
mengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti R
2
, nilai Adjusted R
2
 
dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan kedalam 
model (Ghozali, 2013). Hasil pengujian melalui SPSS adalah sebagai berikut: 









 .166 .150 3.696 
a. Predictors: (Constant), TJST, TJSF 
b. Dependent Variable: TTO 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
 Dari hasil pengolahan data dapat dilihat bahwa nilai Adjusted R
2
 sebesar 
0.150. Yang berarti variabel turnover intention dapat dijelaskan oleh kedua 
variabel independen (job stress dan job satisfaction) sebesar 0.150 atau 15%. 
Sisanya (100% - 15% = 85%) dijelaskan oleh variabel lain di luar variabel 
tersebut, seperti leadership support, organization commitment, dan lain-lain. 
4.6 Uji Hipotesis 
4.6.1 Uji Signifikan Parameter Individual (Uji t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh satu variabel 
penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
69 
 
dependen (Ghozali, 2013). Salah satu cara melakukan uji t-test adalah dengan 
membandingkan nilai statistik t dengan kritis menurut tabel. Apabila nilai statistik 
t hasil perhitungan > t tabel maka hipotesis alternatif (HA) diterima.Yang artinya 
bahwa suatu variabel independen secara individual mempengaruhi variabel 
dependen. Hasil pengujian hipotesis melalui SPSS adalah sebagai berikut: 













Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 12.556 2.279  5.510 .000   
TJSF -.390 .109 -.342 -3.575 .001 .883 1.133 
TJST .133 .096 .133 1.393 .166 .883 1.133 
a. Dependent Variable: TTO 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
Dari hasil uji t dengan SPSS tersebut, dapat terlihat bahwa: 
1. Probabilitas signifikan variabel job stress (X1) bernilai 0.166 atau berada 
di atas 0.05 yang berarti job stress ini tidak berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention. Hal ini juga dapat terlihat dari nilai thitung< 
ttabel dimana 1.393 < 1.6596 yang artinya H0diterima dan HA ditolak. (ttabel 
diperoleh dari df=106-2=104; alpha 0.05). Hal ini menunjukan bahwa 




2. Probabilitas signifikan variabel job satisfaction (X2) bernilai 0.001 atau 
berada di bawah 0.05 yang berarti job satisfaction berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention. Hal ini juga dapat terlihat dari nilai thitung> 
ttabel dimana 3.575 > 1.6596 yang artinya H0 ditolak dan HA diterima. (ttabel 
diperoleh dari df=106-2=104; alpha 0.05). Hal ini menunjukan bahwa 
adanya pengaruh antara variabel job satisfaction terhadap turnover 
intention. 
 Dengan demikian, dari hasil uji individual atau uji t tersebut dapat 
disimpulkan bahwa job satisfaction terbukti mempunyai hubungan yang 
signifikan dengan turnover intention, maksudnya adalah job satisfaction memiliki 
hubungan dengan turnover intention pramuniaga Matahari Department Store 
Supermal Karawaci, sehingga apabila job satisfaction ditingkatkan, maka akan 
berpengaruh pada turnover intention pramuniaga Matahari Department Store 
Supermal Karawaci. 
4.7 Analisis Regresi Linier 
Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan 
variabel dependen (terikat) dengan satu atau lebih variabel independen (variabel 
penjelas/bebas) dimana hasil dari analisis regresi adalah berupa koefisien untuk 
masing-masing variabel independen yang diperoleh dengan cara memprediksi 
nilai variabel dependen dengan suatu persamaan (Ghozali, 2013). Dalam 
penelitian ini peneliti menggunakan analisis regresi linier berganda. 
Model regresi berganda: Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
71 
 













Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 12.556 2.279  5.510 .000   
TJSF -.390 .109 -.342 -3.575 .001 .883 1.133 
TJST .133 .096 .133 1.393 .166 .883 1.133 
a. Dependent Variable: TO 
Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2016 
TO = 12.556 + 0.133 JST - 0.390 JSF + 2.279 
 Dari hasil persamaan regresi tersebut, maka dapat disimpulkan sebagai 
berikut: 
1. Nilai konstanta 12.556 menyatakan bahwa jika nilai variabel job stress dan 
job satisfaction nilainya adalah 0, maka variabel turnover intention (Y) 
nilainya sebesar 12.556. 
2. Koefisien regresi X1 sebesar 0.133 menunjukkan besarnya pengaruh 
variabel job stress terhadap turnover intention. Tanda positif menunjukkan 
adanya pengaruh positif. Dengan arti setiap perubahan 1 unit variabel job 
stress, maka dapat menyebabkan kenaikan sebesar 0.133 untuk unit 
variabel turnover intention (Y). Dari hasil uji t, faktor ini memperlihatkan 
adanya pengaruh positif antara job stress dengan turnover intention. 
3. Koefisien regresi X2 sebesar -0.342 menunjukan besarnya pengaruh 
variabel job satisfaction terhadap turnover intention. Variabel ini 
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menunjukan pengaruh negatif antara job satisfaction terhadap turnover 
intention dengan arti setiap ada kenaikan 1 unit job satisfaction, maka 
dapat menyebabkan penurunan sebesar -0.342 untuk unit variabel turnover 
intention (Y). Dan sebaliknya, setiap ada penurunan 1 unit job satisfaction 
maka frekuensi turnover intention akan naik sebesar -0.342 dengan 
anggapan faktor lain adalah konstan. Dari hasil uji t, faktor ini 
memperlihatkan adanya pengaruh negatif antara job statisfaction dengan 
turnover intention. 
4.8 Interpretasi Hasil 
1. Pengaruh Job Stress terhadap Turnover Intention 
 Uji hipotesis penelitian ini menunjukkan bahwa job stress tidak 
memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention, dengan nilai 
Sig 0.166 atau berada di atas 0.05.  
 Berdasarkan hasil wawancara dengan Ibu Stecia Oliviana selaku 
Training & Development PT Matahari Department Store, Tbk.. 
Menurut beliau bahwa PT Matahari Department Store, Tbk. 
memberikan insentif seperti bonus untuk para karyawan. Pemberian 
insentif yang sesuai untuk para karyawan membuat karyawan ingin 
tetap bekerja di perusahaan. Karena insentif dapat memotivasi 
karyawan, semakin besar insentif yang didapat maka karyawan akan 
termotivasi dan fokus terhadap pekerjaannya. 
 Beliau juga mengatakan bahwa di PT Matahari Department Store, 
Tbk. mempunyai nilai kekeluargaan yang tinggi, misalnya sesama 
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karyawan yang saling membantu dalam pekerjaannya, tidak 
menjatuhkan sesama rekan kerja demi kepentingan pribadi (promosi 
jabatan), dan memiliki sistem promosi yang adil untuk para karyawan 
yang memang mempunyai kinerja yang baik bagi perusahaan.  
2. Pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention 
 Uji hipotesis penelitian ini menunjukkan bahwa job satisfaction 
memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention, dengan nilai 
Sig. 0.001 atau berada di bawah 0.05. 
 Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian oleh Ahmad Sheraz, 
Muhammad Wajid, Muhammad Sajid, Wahajat Hussain Qureshi, dan 
Muhammad Rizwan (2014), yang menyatakan bahwa job satisfaction 
memiliki pengaruh negatif pada turnover intention. Hal ini berarti 
semakin tinggi tingkat job satisfaction pramuniaga Matahari 
Department Store Supermal Karawaci maka semakin rendah tingkat 
turnover intention. 
Karyawan yang merasa puas dengan berbagai aspek pekerjaannya, 
seperti apa yang dikerjakan, lingkungan kerja yang nyaman, serta 
bagaimana karyawan itu sendiri dapat menikamati pekerjaannya. Hal 
tersebut ditemukan mempunyai pengaruh terhadap keinginan 
karyawan untuk berpindah kerja. 
 Dalam penelitian ini, peneliti menemukan adanya pengaruh negatif 
dan signifikan antara job satisfaction terhadap turnover intention. Hal 
tersebut berarti ketika karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya 
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maka akan mengurangi keinginan karyawan tersebut untuk berpindah 
pekerjaan. 
 Berdasarkan hasil kuesioner yang peneliti terima, lebih dari 50% 
mempunyai jawaban 1-3 pada pertanyaan yang pada kuesioner 
turnover intention dimana mereka tidak setuju untuk berpindah 
pekerjaan. Hal tersebut berarti, sebagian besar dari karyawan Matahari 
Department Store Supermal Karawaci lebih memilih untuk tinggal di 
perusahaan tersebut. Jika disambungkan dengan hasil penelitian ini, 
berarti bahwa sebagian besar karyawan merasa puas dengan 
pekerjaannya. Faktor-faktor yang membuat pramuniaga tersebut tetap 
ingin tinggal di perusahaan dapat berupa gaji dan insentif yang sesuai 
dengan harapan karyawan dan budaya kekeluargaan yang dianut 
perusahaan yang kuat seperti saling membantu dan kerja sama antar 
karyawan, tidak adanya persaingan yang tidak sehat untuk 
mendapatkan posisi yang lebih tinggi, serta hubungan yang baik 






SIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1 Simpulan Penelitian 
 Setelah melakukan penelitian dan pengkajian berdasarkan hasil olahan 
data untuk menganalisa pengaruh antara Job Stress dan Job Satisfaction terhadap 
Turnover Intention pada pramuniaga Matahari Department Store Supermal 
Karawaci, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:  
1. Hasil analisis data menunjukkan bahwa job stress tidak berpengaruh terhadap 
turnover intention pada pramuniaga Matahari Department Store Supermal 
Karawaci. Berdasarkan hasil uji hipotesis, tingkat signifikansi dari job stress 
terhadap turnover intention adalah 0.166, yang berarti lebih besar dari 0.05. 
2. Hasil analisis data menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh terhadap 
turnover intention pada pramuniaga Matahari Department Store Supermal 
Karawaci. Berdasarkan hasil uji hipotesis, tingkat signifikansi dari job 
satisfaction terhadap turnover intention adalah 0.001, yang berarti lebih kecil 
dari 0.05. 
3. Berdasarkan data yang diperoleh, peneliti menarik kesimpulan bahwa 
pramuniaga Matahari Department Store Supermal Karawaci di dominasi oleh 
75% perempuan (79 orang) dan 65% pramuniaga berstatus belum menikah, 
serta mayoritas berusia 20-30 tahun atau sebesar 70%. Seluruh pramuniaga 
Matahari Department Store Supermal Karawaci berpendidikan SMA (Sekolah 
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Menengah Atas) atau SMK (Sekolah Menengah Kejuruan) dan juga sebanyak 
59% pramuniaga telah bekerja 1-5 tahun. 
4. Berdasarkan jawaban dari kuesioner terhadap indikator-indikator pada tabel 
4.4, tingkat kepuasan kerja pramuniaga Matahari Department Store Supermal 
Karawaci dapat dikatakan cukup tinggi. 
5. Berdasarkan jawaban dari kuesioner terhadap indikator-indikator pada tabel 
4.5, tingkat stres kerja pramuniaga Matahari Department Store Supermal 
Karawaci dapat dikatakan netral. 
6.  Berdasarkan jawaban dari kuesioner terhadap indikator-indikator pada tabel 
4.6, tingkat turnover intention pramuniaga Matahari Department Store 
Supermal Karawaci juga dapat dikatakan netral. 
5.2 Saran 
5.2.1 Saran untuk Perusahaan 
 Berdasarkan temuan yang peneliti temukan, maka ada beberapa saran yang 
peneliti berikan: 
1. Berdasarkan data yang peneliti peroleh dapat dilihat tingkat kepuasan 
kerja pramuniaga Matahari Department Store Supermal Karawaci yang 
sudah tinggi, ada baiknya perusahaan terus mempertahankan hal ini. 
Beberapa cara yang dapat digunakan untuk meningkatkan kepuasan 
kerja, yaitu ada baiknya atasan meningkatkan perannya untuk 
memberikan dukungan dan konseling supaya pramuniaga dapat lebih 
semangat dan termotivasi saat melakukan pekerjaannya sehingga 
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pramuniaga dapat memberikan kinerja kerja yang memuaskan bagi 
perusahaan. 
2. Tingkat stres kerja pramuniaga juga perlu diperhatikan dan ada baiknya 
dibuat seminimal mungkin. Untuk meminimalkan stres kerja para 
pramuniaga dapat dilakukan dengan memberikan pelatihan kepada 
pramuniaga untuk meningkatkan kemampuannya dalam melayani 
pelanggan yang datang. Pelatihan yang dimaksud dapat berupa 
pelatihan untuk meningkatkan communication skill dan selling skill 
karena hal tersebut penting untuk para pramuniaga saat menawarkan 
produk. 
3. Tingkat turnover intention yang netral juga perlu diperhatikan dan ada 
baiknya dibuat seminimal mungkin. Sebaiknya, perusahaan dapat 
membuatkan forum tertutup seperti di media sosial Facebook ataupun 
Yahoo Group dan dikelola oleh admin yang berasal dari divisi HR. Hal 
ini diharapkan, para pramuniaga dapat berbagi cerita, saran, maupun 
kritik mengenai pekerjaannya serta pramuniaga dapat mengutarakan 
keluhan-keluhan tentang pekerjaannya saat ini. 
5.2.2 Saran bagi Penelitian Selanjutnya 
 Berdasarkan hasil penelitian, berikut ini adalah beberapa saran untuk 
melakukan penelitian selanjutnya: 
1. Penelitian selanjutnya dapat menambah jumlah sampel yang akan diteliti, 




2. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lain untuk melihat 
hubungan atau pengaruh terhadap turnover intention seperti leadership 
support, organization commitment, dan lain-lain. 
3. Penelitian selanjutnya, kuesioner yang akan disebar kepada responden, 
nilai setiap indikator dapat dihilangkan guna untuk mengantisipasi 
jawaban yang kurang objektif dari responden. Karena lebih banyak 
responden yang akan memilih angka netral pada pernyataan variabel, 
sehingga apabila saat pengolahan data dilakukan hasil yang didapat akan 
kurang memuaskan. 
4. Penelitian selanjutnya, jika ingin menggunakan model penelitian yang 
sama sebaiknya jumlah pertanyaan (indikator) dari tiap variabel yang 
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UJI VALIDITAS DAN 
RELIABILITAS PRE-TEST 
Job Stress 
a. UJI VALIDITAS 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .757 
Bartlett's Test of Sphericity 





 JST1 JST2 JST3 JST4 
Anti-image Covariance 
JST1 .745 -.008 -.182 -.089 
JST2 -.008 .451 -.221 -.205 
JST3 -.182 -.221 .467 -.085 




 -.013 -.308 -.137 
JST2 -.013 .714
a
 -.483 -.404 
JST3 -.308 -.483 .737
a
 -.166 
JST4 -.137 -.404 -.166 .800
a
 
a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
Communalities 
 Initial Extraction 
JST1 1.000 .448 
JST2 1.000 .730 
JST3 1.000 .739 
JST4 1.000 .648 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 
Total Variance Explained 
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 2.565 64.125 64.125 2.565 64.125 64.125 
2 .692 17.295 81.419    
3 .448 11.210 92.629    
4 .295 7.371 100.000    











Extraction Method: Principal 
Component Analysis. 
a. 1 components extracted. 
 
b. UJI RELIABILITAS 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.809 4 
Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 
Item Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
JST1 8.73 11.720 .476 .824 
JST2 9.00 9.034 .700 .723 
JST3 8.73 10.202 .715 .724 
JST4 8.63 9.344 .637 .757 
 
1. Job Satisfaction  
a. UJI VALIDITAS 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .784 
Bartlett's Test of Sphericity 







 JSF1 JSF2 JSF3 JSF4 
Anti-image Covariance 
JSF1 .641 -.128 -.110 -.194 
JSF2 -.128 .712 -.133 -.122 
JSF3 -.110 -.133 .601 -.218 




 -.189 -.178 -.329 
JSF2 -.189 .837
a
 -.204 -.196 
JSF3 -.178 -.204 .777
a
 -.382 
JSF4 -.329 -.196 -.382 .745
a
 
a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
 
Communalities 
 Initial Extraction 
JSF1 1.000 .605 
JSF2 1.000 .533 
JSF3 1.000 .640 
JSF4 1.000 .696 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Total Variance Explained 
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 2.474 61.854 61.854 2.474 61.854 61.854 
2 .596 14.902 76.756    
3 .530 13.253 90.008    
4 .400 9.992 100.000    










Extraction Method: Principal 
Component Analysis. 
a. 1 components extracted. 
 
b. UJI RELIABILITAS 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if 
Item Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
JSF1 10.10 11.955 .591 .748 
JSF2 10.50 11.569 .537 .774 
JSF3 10.00 10.897 .620 .732 
JSF4 10.00 10.828 .667 .708 
 
2. Turnover Intention 
a. UJI VALIDITAS 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .671 
Bartlett's Test of Sphericity 





 TO1 TO2 TO3 
Anti-image Covariance 
TO1 .612 -.061 -.071 
TO2 -.061 .207 -.169 








TO3 -.201 -.822 .618
a
 
a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
Communalities 
 Initial Extraction 
TO1 1.000 .649 
TO2 1.000 .877 
TO3 1.000 .881 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Total Variance Explained 
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 2.407 80.223 80.223 2.407 80.223 80.223 
2 .480 16.006 96.228    
3 .113 3.772 100.000    










Extraction Method: Principal 
Component Analysis. 
a. 1 components extracted. 
 
b. UJI RELIABILITAS 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if 
Item Deleted 




Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
TO1 5.60 9.076 .623 .940 
TO2 5.73 7.995 .825 .755 







UJI VALIDITAS DAN 
RELIABILITAS 
 
1. Job Stress 
a. UJI VALIDITAS 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .782 
Bartlett's Test of Sphericity 





 JST1 JST2 JST3 JST4 
Anti-image Covariance 
JST1 .680 -.142 -.103 -.077 
JST2 -.142 .425 -.170 -.230 
JST3 -.103 -.170 .620 -.081 




 -.264 -.159 -.130 
JST2 -.264 .721
a
 -.332 -.491 
JST3 -.159 -.332 .834
a
 -.143 
JST4 -.130 -.491 -.143 .767
a
 
a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
Communalities 
 Initial Extraction 
JST1 1.000 .547 
JST2 1.000 .772 
JST3 1.000 .606 
JST4 1.000 .679 
Extraction Method: Principal Component 
Analysis. 
Total Variance Explained 
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 2.605 65.125 65.125 2.605 65.125 65.125 
2 .579 14.468 79.593    
3 .514 12.857 92.450    
4 .302 7.550 100.000    











Extraction Method: Principal 
Component Analysis. 
a. 1 components extracted. 
b. UJI RELIABILITAS 
Reliability Statistics 





 Scale Mean if 
Item Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
JST1 8.10 10.170 .559 .811 
JST2 8.41 8.967 .748 .723 
JST3 8.08 9.869 .605 .790 
JST4 8.18 9.368 .661 .764 
 
2. Job Satisfaction  
a. UJI VALIDITAS 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .701 
Bartlett's Test of Sphericity 




 JSF1 JSF2 JSF3 JSF4 
Anti-image Covariance 
JSF1 .617 -.280 -.012 -.159 
JSF2 -.280 .649 -.117 -.028 
JSF3 -.012 -.117 .585 -.296 




 -.442 -.021 -.274 
JSF2 -.442 .726
a
 -.190 -.047 
JSF3 -.021 -.190 .689
a
 -.523 
JSF4 -.274 -.047 -.523 .684
a
 
a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
 
Communalities 
 Initial Extraction 
JSF1 1.000 .595 
JSF2 1.000 .560 
JSF3 1.000 .600 
JSF4 1.000 .652 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 
Total Variance Explained 
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 2.407 60.163 60.163 2.407 60.163 60.163 
2 .770 19.258 79.421    
3 .477 11.926 91.348    
4 .346 8.652 100.000    










Extraction Method: Principal 
Component Analysis. 
a. 1 components extracted. 
b. UJI RELIABILITAS 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
JSF1 11.43 7.486 .581 .725 
JSF2 11.81 7.526 .553 .740 
JSF3 11.40 7.499 .575 .728 
JSF4 11.24 7.496 .622 .705 
3. Turnover Intention 
a. UJI VALIDITAS 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .682 
Bartlett's Test of Sphericity 





 TO1 TO2 TO3 
Anti-image Covariance 
TO1 .527 -.033 -.186 
TO2 -.033 .382 -.223 








TO3 -.467 -.658 .625
a
 
a. Measures of Sampling Adequacy(MSA) 
 
Communalities 
 Initial Extraction 
TO1 1.000 .706 
TO2 1.000 .788 
TO3 1.000 .870 
Extraction Method: Principal Component 
Analysis. 
Total Variance Explained 
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 2.364 78.805 78.805 2.364 78.805 78.805 
2 .442 14.724 93.529    
3 .194 6.471 100.000    










Extraction Method: Principal 
Component Analysis. 
a. 1 components extracted. 
 
b. UJI RELIABILITAS  
Reliability Statistics 




 Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
TO1 5.33 7.842 .665 .879 
TO2 5.23 7.758 .735 .813 
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Kepada Yth,  
Bapak/Ibu/Saudara/i Responden 
Matahari Department Store 
 
Dengan hormat, 
Sehubungan dengan penyelesaian skripsi program Sarjana Ekonomi di Universitas 
Multimedia Nusantara, dengan ini saya: 
Nama   : Novi 
NIM   : 12130110114 
Program Studi  : Manajemen 
Fakultas   : Ekonomi 
 
 Melakukan penelitian dengan judul "Pengaruh Job Satisfaction dan Job 
Stress terhadap Turnover Intention pada karyawan store Matahari Department 
Store Supermall Karawaci". Untuk itu saya mohon kepada Bapak/Ibu/Saudara/i 
untuk mengisi kuesioner ini dengan lengkap dan sebenar-benarnya karena tidak 
ada jawaban yang benar dan salah.  
 Data-data pribadi yang Bapak/Ibu/Saudara/i berikan, saya jamin 
kerahasiannya dan tidak akan disebarluaskan, data tersebut hanya untuk 
memenuhi tujuan pendidikan dan tidak ada tujuan lainnya. Kuesioner ini tidak ada 
hubungannya dengan status dan kedudukan Bapak/Ibu/Saudara/i dalam 
perusahaan. 
 Atas partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/i, saya ucapkan terimakasih yang 
sebesar-besarnya. Besar harapan saya untuk menerima kembali kuesioner ini 
dalam waktu singkat. 
 







A. 20 - 30 tahun    C.  41 - 50 tahun 
B. 31 - 40 tahun    D.  Lebih dari 50 tahun 
2. Status 
A.  Belum Menikah    B.  Sudah Menikah 
3. Jenis Kelamin 
A.  Laki-laki     B.  Perempuan 
4. Lama Bekerja 
A.  Kurang dari 1 tahun    C.  6 - 10 tahun 
B.  1 - 5 tahun     D. Lebih dari 10 tahun 
5. Jenjang Pendidikan Terakhir 
A. SMA / SMK      
B. D3       
C. S1 
D. S2 
E. Lainnya ............................ 
 
Kuesioner Penelitian 
Petunjuk Pengisian Kuesioner : 
Bacalah pernyataan-pernyataan di bawah ini dengan seksama. Berikan 
tanda silang (X) di salah satu pilihan jawaban 1-5. Dimana semakin dekat ke 
angka 1, maka Anda semakin memilih Sangat Tidak Setuju (STS), dan 





1.  Saya merasa pekerjaan saya agak tidak 
menyenangkan. 
     
2. Setiap hari, saya merasa pekerjaan saya 
tidak ada habisnya. 
     
3. Saya sering merasa antusias dengan 
pekerjaan saya sekarang. 
     







Petunjuk Pengisian Kuesioner : 
Bacalah pernyataan-pernyataan di bawah ini dengan seksama. Berikan 
tanda silang (X) di salah satu pilihan jawaban 1-5. Dimana semakin dekat ke 
angka 1, maka Anda semakin memilih Sangat Tidak Setuju (STS), dan 





1.  Saya merasa stres terhadap pekerjaan saya saat 
ini. 
     
2. Saya tidak bisa mengatasi semua hal yang 
menjadi tugas saya saat ini. 
     
3. Saya merasa kesulitan dalam melakukan 
pekerjaan saat ini 
     
4. Saya merasa kesulitan dalam pekerjaan 
meningkat sehingga saya tidak bisa 
mengatasinya 






Petunjuk Pengisian Kuesioner : 
Bacalah pernyataan-pernyataan di bawah ini dengan seksama. Berikan 
tanda silang (X) di salah satu pilihan jawaban 1-5. Dimana semakin dekat ke 
angka 1, maka Anda semakin memilih Sangat Tidak Setuju (STS), dan 





1.  Saya sering berpikir untuk berhenti dari 
pekerjaan saya sekarang. 
     
2. Saya mungkin akan mencari pekerjaan baru 
tahun depan. 
     
3. Dalam waktu dekat, saya akan meninggalkan 
perusahaan ini. 
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